








Tiap tujuan manajemen dimaksudkan untuk mencapai tujuan organisasional. Tujuan merupakan “sesuatu” yang ingin dicapai oleh setiap organisasi. Tujuan merujuk pada hasil akhir. Organisasi ada dan diciptakan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan dalam satu rencana. Tujuan tersebut biasanya tidak dapat dicapai oleh individu – individu yang bekerja sendiri, dan jika mungkin dicapai tidak akan seefektif dan seefisien seperti jika melalui usaha bersama oleh sekelompok orang. Pencapaian tujuan merupakan kriteria yang digunakan untuk menentukan kinerja manajer dan kinerja manajer menentukan kinerja organisasi. 
Peneliti mengutip dan mengemukakan beberapa pengertian dan definisi organisasi yang dikemukakan oleh para ahli diantaranya :
Gibson yang dikutip oleh Hardjito (2001:5) mengemukakan bahwa organisasi sebagai berikut:
Organisasi adalah kesatuan yang memungkinkan anggota mencapai tujuan yang tidak dapat dicapai melalui tindakan individu secara terpisah.

Definisi di atas menegaskan mengenai organisasi adalah kesatuan sosial yang di koordinasikan secara sadar, yang memungkinkan anggota mencapai tujuan yang tidak dapat dicapai melalui tindakan individu secara terpisah.
Siagian (1997:7) mengemukakan bahwa organisasi sebagai berikut:
Organisasi adalah setiap bentuk pesekutuan antara dua orang atau lebih yang bekerja sama serta secara formal terikat dalam rangka pencapian suatu tujuan yang telah ditentukan dalam ikatan dimana terdapat seorang atau beberapa orang yang disebut atasan dan seorang atau beberapa orang yang disebut bawahan.

Definisi di atas memperjelas bahwa setiap perbuatan organisasi diperlukan kerjasama antara dua orang atau lebih kemudian ditentukan penempatan tujuan yang jelas.

Lubis dan Husein dalam Sedarmayanti (2000:20)  mengemukakan bahwa organisasi sebagai berikut:
Organisasi sebagai suatu kesatuan sosial dari kelompok manusia, yang saling berinteraksi menurut suatu pola tertentu sehingga setiap anggota organisasi memiliki fungsi dan tugasnya masing – masing, yang sebagai suatu kesatuan mempunyai tujuan tertentu dan mempunyai batas – batas yang jelas, sehingga dapat dipisahkan secara tegas dari lingkungannya.

Dari definisi tersebut organisasi merupakan suatu alat untuk pecapaian tujuan dari berbagai pihak yang berada di luar organisasi tersebut, dan sebagai alat untuk pencapaian tujuan. Untuk itu organisasi harus dibuat secara rasional, dalam arti harus di bentuk dan beroperasi berdasarkan ketentuan formal dan perhitungan efisien.
Dimock yang di kutip Handayaningrat (2001:42)  mengemukakan bahwa organisasi sebagai berikut:
Organisasi adalah perpaduan secara sistematis dari bagian – bagian yang saling ketergantungan atau berkaitan untuk membentuk suatu kesatuan yang bulat mengenai kewenangan, koordinasi, dan pengawasan dalam usaha pencapaian tujuan yang telah ditentukan.

Definisi di atas memberikan gambaran bahwa dalam organisasi terdapat unsur – unsur seperti adanya kelompok yang dikenal, adanya kegiatan yang berbeda – beda tetapi satu sama lain saling berkaitan yang merupakan kesatuan usaha atau kegiatan tiap – tiap anggota sumbangan usaha atau tenaganya, adanya kewenangan, koordinasi, dan pengawasan dalam suatu tujuan
Siagian (1997:5)  mengemukakan bahwa manajemen sebagai berikut:
Manajemen dapat di definisikan sebagai kemampuan atau keterampilan untuk memperoleh suatu hasil dalam rangka pencapaian tujuan melalui kegiatan – kegiatan orang lain. Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa manajemen adalah inti dari organisasi karena manajemen merupakan alat pelaksanaan utama dari pada administrasi.

Definisi tersebut mengundang perhatian kita pada kenyataan bahwa para manajer mencapai tujuan organisasi dengan cara mengatur orang  - orang lain untuk melaksanakan apa saja yang perlu dalam pekerjaan, bukan dengan cara melaksanakan pekerjaan itu oleh sendiri.
Terry dalam Safari (2001:3) mengemukakan manajemen sebagai berikut:
Manajemen adalah suatu proses yang khas yang terdiri dari tindakan – tindakan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian yang di lakukan untuk menentukan serta mencari sasaran – sasaran yang telah ditentukan melalui pemanfaatan sumberdaya manusia dan sumberdaya lainnya.

Dari definisi tersebut bahwa setiap organisasi mempunyai keterbatasan akan sumberdaya manusia, uang dan fisik untuk mencapai tujuan organisasi. Keberhasilan mencapai tujuan tergantung pada pemilihan tujuan yang akan di capai dan cara menggunakan sumberdaya untuk mencapai tujuan tersebut. Manajemen menentukan keefektifan dan efisiensi kegiatan – kegiatan organisasi.
Toha dalam Silalahi (2003:136)  mengemukakan manajemen sebagai berikut:
Manajemen sebagai aktivitas menggerakan segenap orang dan mengarahkan semua fasilitas yang dipunyai oleh sekelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan tertentu.

Dari definisi tersebut menekankan bahwa manajemen dalam usaha mencapai tujuannya bukan hanya melalui dan atau mendayagunakan orang – orang, tetapi juga menggunakan dan mendayagunakan sumber – sumber seperti keuangan, perlengkapan, informasi, serta teknik dan metode tertentu. Dari pada itu, manajemen atau manajer mendayagunakan sumber daya manusia, bahan mentah mesin, uang, waktu, dan ruang yang berbeda – beda ke dalam suatu usaha yang bermanfaat.
Stoner dalam Sabardi (2001:5) mengemukakan manajemen sebagai berikut:
Manajemen sebagai proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengawasan anggota organisasi dan menggunakan semua sumberdaya organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Dari definisi di atas maka dapat ditarik beberapa pokok pikiran penting sebagai berikut:
1.	Proses 
Proses adalah suatu cara yang sistematis untuk melakukan sesuatu. Manajemen di definisikan sebagai suatu proses karena semua manajer, apapun keahlian dan keterampilannya terlibat dalam kegiatan – kegiatan yang saling berkaitan dalam upaya pencapaian tujuan organisasi.
2.	Perencanaan 
Ini menunjukan bahwa para manajer memikirkan tujuan dan kegiatannya sebelum melaksanakannya. Kegiatan mereka biasanya di dasarkan pada suatu cara, rencana, atau logika, bukan asal tebak saja.
3.	Pengorganisasian
Ini berarti para manajer itu mengkoordinasi sumberdaya manusia dan sumberdaya lainnya yang dimiliki organisasi. Sejauh mana efektifnya suatu organisasi tergantung pada kemampuannya mengerahkan sumberdaya yang ada dalam mencapai tujuannya. 

4.	Memimpin
Ini menunjukan bagaimana para manajer mengerahkan dan mempengaruhi bawahannya. Menggunakan orang lain untuk melakukan suatu tugas tertentu, dengan menciptakan suasana yang tepat. Mereka membantu bawahannya bekerja secara baik.
5.	Pengawasan
Ini berarti para manajer berusaha untuk meyakinkan bahwa organisasi bergerak dalam arah atau jalur tujuan. Apabila salah satu bagian dalam organisasi menuju arah yang salah, para manajer berusaha untuk mencari sebabnya dan kemudian mengarahkan kembali ke jalur tujuan yang benar
6.	Menggunakan sumberdaya organisasi
Definisi ini menunjukan bahwa para manajer menggunakan sumberdaya untuk mencapai tujuannya. Manusia merupakan sumberdaya yang terpenting dalam suatu organisasi namun tanpa sumberdaya yang lain maka penggunaan sumberdaya manusia tidak akan optimal.
7.	Upaya mencapai tujuan
Ini berarti bahwa manajer setiap organisasi berusaha untuk mencapai tujuan tertentu. Tujuan setiap organisasi berbeda- beda, tetapi apapun tujuan yang telah ditetapkan suatu organisasi, manajemen adalah proses untuk mencapai tujuan.

2.2 Sumber Daya Manusia
2.2.1 Pengertian Sumber Daya Manusia
Manusia selalu berfikir aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif pegawai meskipun alat yang dimiliki perusahaan begitu canggihnya. Alat – alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaatnya bagi perusahaan, jika peran aktif pegawai tidak diikut sertakan. Mengatur pegawai cukup sulit dan kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan dan latar belakang yang heterogen yang di bawa ke dalam organisasi. Pegawai tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal, dan gedung.
Peranan manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal pengaturan itu meliputi masalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian, tenaga kerja untuk membantu terwujudnya tujuan perusahaan, dan masyarakat.
Berdasarkan pendapat Ndraha (1997:7) mengemukakan bahwa:
“sumber daya manusia atau human resources adalah penduduk yang siap, mau dan mampu member sumbangan terhadap usaha pencapaian tujuan organisasi”.

Manajemen merupakan proses pemanfaatan sumberdaya manusia dan juga sumber daya lainnya yang di proses secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia pada hakikatnya penerapan manajemen tersebut khusus untuk sumber daya manusia.
Menurut Terry yang dikutip oleh Nawawi  mengatakan bahwa manajemen sebagai berikut:
“manajemen adalah melakukan pencapaian tujuan organisasi yang sudah ditentukan sebelumnya dengan mempergunakan bantuan orang lain”.(1995:11)

Dari pengertian di atas, maka dapat dikatakan bahwa untuk mencapai tujuan organisasi dalam hal ini perusahaan yang telah di rencanakan sebelumnya tidak terlepas dari adanya campur tangan orang lain.
Menurut Hasibuan yang dimaksud MSDM sebagai berikut:
“manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”.(2000:10)

Definisi sumber daya manusia tersebut di atas memiliki jangkauan yang luas, pengelolaan sumber daya manusia tidak hanya menyangkut hal – hal ketenaga kerjaan yang terjadi di dalam organisasi saja, tetapi juga menjangkau lingkungan sekitar organisasi yaitu masyarakat yang ikut mempengaruhi perkembangan sumber daya manusia di dalam organisasi.

1.2.2	Manajemen Sumber Daya Manusia
Sesuai dengan pengertian sumber daya manusia yang telah dijelaskan di atas, maka sumber daya manusia dalam organisasi terdiri atas semua aktivitas dalam organisasi manajemen sumber daya yang berkaitan dengan berbagai kegiatan dan di klarifikasikan ke dalam berbagai fungsi.
Fungsi – fungsi operasional manajemen sumber daya manusia menurut Mutirara S Panggabean diantaranya:
1.	Pengadaan tenaga kerja
2.	Perencanaan dan pengembangan karir
3.	Penilaian prestasi kerja
4.	Kompensasi
5.	Keselamatan dan kesehatan kerja
6.	Pemutusan hubungan kerja (2002:15)

1.	Pengadaan tenaga kerja
Fungsi pengadaan tenaga kerja yang dikenal sebagai fungsi pendahuluan terdiri atas analisis pekerjaan, perencanaan tenaga kerja, penarikan, dan seleksi. 
Analisis pekerjaan merupakan suatu proses penyelidikan yang sistematis untuk memahami tugas – tugas, keterampilan, dan pengetahuan, yang di butuhkan untuk melaksanakan pekerjaan dalam sebuah organisasi. Jaminan sosial, prosedur kerja, gambaran umum sejarah, sifat perusahaan, dan manfaat – manfaat yang diperoleh karyawan baru.
Pelatihan merupakan Suatu usaha untuk meningkatkan keterampilan karyawan untuk melakukan pekerjaan tertent
Pendidikan merupakan Suatu usaha untuk meningkatkan pengetahuan atau pemahaman tentang suatu pekerjaan. Konsep ini bisa dikenal sebagai pengembangan.
2.	Perencanaan dan pengembangan karir
Perencanaan karir adalah suatu proses yang memungkinkan seseorang untuk memilih tujuan karir dan mengenali cara atau jalur untuk mencapai tujuan tersebut. Sedangkan pengembangan karir adalah suatu pendekatan formal yang di ambil dan di gunakan organisasi untuk menjamin, agar orang – orang dengan kecakapan dan pengalaman yang layak yang tersedia ketika dibutuhkan.
3.	Penilaian prestasi kerja




Kompensasi merupakan segala bentuk penghargaan yang diberikan organisasi kepada karyawan atas distribusi yang diberikan kepada organisasi. Kompensasi terdiri atas gaji pokok, insentif, dan kesejahteraan karyawan.
5.	Keselamatan dan kesehatan kerja
Keselamatan kerja meliputi perlindungan karyawan dari kecelakaan di tempat kerja sedangkan kesehatan merujuk kepada kebebasan karyawan dari penyakit secara fisik maupun mental.
6.	Pemutusan hubungan kerja




Kinerja mempunyai hubungan erat dengan masalah produktivitas kerja karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi, hal ini berkaitan dengan usaha untuk mengadakan penilain kinerja organisasi yang merupakan tolak ukur keberhasilan yang telah dicapai. Keberhasilan seseorang apabila menujukan peningkatan maka posisi dipertahankan sedangkan bila mengalami kemunduran maka mencari jalan lain untuk di perbaiki hal – hal yang kurang baik.
Adapun beberapa jenis kinerja menurut Aman Sudarto (1999:3)
1.	Kinerja organisasi, yaitu hasil kerja konkrit yang dapat diukur dari organisasi dan dapat dipengaruhi kinerja sebagai alat ukur, sehingga ukuran kinerja tersebut dapat bersifat kuantitatif atau kualitatif dan tidak selalu mencerminkan pontensi orang.
2.	Kinerja proses yaitu hasil kerja konkrit yang dapat diukur dari bekerjanya mekanisme kerja organisasi dipengaruhi oleh kinerja individu dan membutuhkan standar kinerja sebagai alat ukur sehingga ukuran kinerja lebih bersifat kualitatif dan tidak selalu mencerminkan pontensi organisasi.
3.	Kinerja individu yaitu hasil kerja konkrit dan dapat diukur dari hasil kerja individu (produktivitas kerja), dipengaruhi oleh berbagai faktor dalam diri individu yang membutuhkan standar kerja sebagai alat ukur sehingga ukuran kinerja bersifat kualitatif dan tidak selalu mencerminkan potensi invidu. Dengan adanya beberapa kinerja yang telah disebutkan di atas, kinerja perseorangan harus lebih diperhatikan karena kinerja orang merupakan hasil kumpulan kinerja seseorang.

Dengan adanya beberapa kinerja yang telah disebutkan di atas, kinerja perseorangan harus lebih diperhatikan karena kinerja orang merupakan hasil kumpulan kinerja seseorang. Hal ini menunjukan bahwa pegawai mempunyai peranan yang sangat menentukan dalam suatu organisasi, oleh karena itu pegawai perlu berada pada kondisi unggul. Artinya mampu mewujudkan perubahan dengan secara inovatif dan proaktif.
Peneliti mengutip dan mengemukakan beberapa pengertian dan definisi kinerja yang dikemukakan oleh para ahli di antaranya:
Pengertian kinerja menurut Keban (2004:192)  dalam bukunya sebagai berikut:
“pencapaian hasil atau the degree of accomplishment. Dengan kata lain, kinerja merupakan tingkat pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian bahwa kinerja merupakan suatu tingkatan sejauh mana proses kegiatan organisasi itu memberikan hasil atau mencapai tujuan”.

Sejalan dengan pengertian di atas pengertian kinerja menurut August W. Smith (1982:393) dalam Sedarmayanti dengan bukunya sebagai berikut:
“output drive from processes, human or otherwise (kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses)”.

Dari beberapa pendapat pakar di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya atau sebagai gambaran mengenai tentang besar kecilnya hasil yang dicapai dari suatu kegiatan baik dilihat secara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan visi, misi suatu organisasi yang bersangkutan.




Pengertian pegawai menurut A.W. Wiidjaja (1995:15) dalam buku sebagai berikut:
“pegawai merupakan tenaga kerja manusia, jasmaniah maupun rohaniah (mental dan fikiran), yang senantiasa dibutuhkan dan karena itu menjadi salah satu modal pokok dalam badan usaha kerja sama untuk mencapai tujuan tertentu (organisasi)”

Istilah pegawai menurut A.W. Wiidjaja sebagai berikut:
1.	Menjadi anggota suatu usaha kerja sama (organisasi) dengan maksud memperoleh balas jasa / imbalan kompensasi atas jasa yang telah diberikan.
2.	Berada di dalam sistem kerja yang sifatnya lugas/pamrih.
3.	Berkedudukan sebagai “penerima kerja” dan berhadapan dengan “pemberi kerja” (majikan).
4.	Kedudukan sebagai “penerima kerja” itu diperoleh setelah melalui proses penerimaan.
5.	Dan akan menghadapi saat pemberhentian (pemutusan hubungan kerja antara “pemberi kerja” dengan “penerima kerja”. (1995:15)

Dari rumusan di atas, peneliti dapat menyimpulkan bahwa pegawai adalah tenaga kerja manusia yang menjadi anggota suatu organisasi, mempunyai wewenang dalam suatu jabatan tertentu yang bertanggungjawab akan sebuah tugas untuk mencapai tujuan (organisasi), dan berhak mendapatkan balas jasa / imbalan kompensasi atas jasanya.
1.5	Kinerja Pegawai
2.5.1 Pengertian Kinerja Pegawai
Pengertian kinerja pegawai menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67)  sebagai berikut:
“kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”.

2.5.2	Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja dalam Harbani Pasolong sebagai berikut:
1.	Kemampuan
Pada dasarnya kemampuan menurut “Robbins” (2002:50), adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan tersebut dapat dilihat dari dua segi yaitu: (1) kemampuan intelektual, yaitu kemampuan yang diperlukan untuk melakukan kegiatan mental, dan (2) kemampuan fisik, yaitu kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas – tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan, dan keterampilan.
2.	Kemauan
Kemauan atau motivasi menurut “Robbins” (2002:208), adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi. Kemauan atau motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: (a) pengaruh lingkungan fisik, yaitu setiap pegawai menghendaki lingkungan fisik yang baik untuk bekerja, lampu yang terang, ventilasi udara yang nyaman, sejuk, bebas dari gangguan suara berisik dan sebaiknya ada musik. (b) pengaruh lingkungan sosial yaitu sebagai makhluk sosial dalam melaksanakan pekerjaan tidak semata – mata hanya mengejar penghasilan saja, tetapi juga mengharapkan penghargaan oleh pegawai lain, pegawai lebih berbahagia apabila dapat menerima dan membantu pegawai lain.
3.	Energi
Energy menurut “Jordan E. Ayan” (2002:47), adalah pemercik api yang menyalakan jiwa. Tanpa adanya energi psikis dan fisik yang mencukupi, perbuatan kreatif pegawai terhambat.
4.	Teknologi
Teknologi menurut “Gibson” (1997:197), adalah tindakan fisik dan mental oleh seseorang untuk mengubah bentuk atau isi dari objek atau ide.
5.	Keamanan
Keamanan pekerjaan menurut “George Strauss dan Leonard Sayles” (1990:10), adalah sebuah kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada umumnya orang menyatakan lebih penting keamanan pekerjaan daripada gaji atau kenaikan pangkat.
2.5.3	 Tujuan penilaian kinerja pegawai
Menurut Attwood & Dimmock dalam Sedarmayanti (2007:264)  sebagai berikut:
1.	Membantu meningkatkan kinerja.
2.	Menetapkan sasaran bagi kinerja perorangan.
3.	Menilai kebutuhan pelatihan dan pengembangan.
4.	Menyepakati rencana untuk pengembangan karyawan di masa depan.
5.	Menilai potensi di masa depan untuk kenaikan pangkat.
6.	Member umpan balik kepada karyawan mengenai kinerja mereka.
7.	Memberi konsultasi kepada karyawan mengenai peluang karir.
8.	Menentukan taraf kinerja karyawan untuk maksud peninjauan gaji.




2.5.4	 Kegunaan penilaian kinerja pegawai
Menurut Sedarmayanti (2007:262), tujuan atau kegunaan sistem penilaian kinerja secara umum adalah meningkatkan kinerja karyawan dengan cara membantu mereka agar menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka dalam mewujudkan tujuan organisasi dan memberikan informasi kepada karyawan dan pimpinan sebagai dasar untuk mengambil keputusan yang berkaitan pekerjaan. Sedangkan secara spesifik kegunaan sistem penilaian kinerja sebagai berikut:
1.	Sebagai dasar pengambilan keputusan untuk:
a.	Mempromosikan pekerjaan yang berprestasi
b.	“Menindak” pekerjaan yang kurang / tidak berprestasi.
c.	Melatih, memutasikan / mendisiplinkan pekerja.
d.	Memberi / menunda kenaikan imbalan / balas jasa.
e.	Berfungsi sebagai masukan pokok dalam penerapan sistem penghargaan dan pemberian hukuman.
2.	Sebagai kriteria untuk melakukan validasi / menguji keabsahan suatu alat tes. Caranya, hasil tes dikorelasikan dengan hasil penilaian kinerja untuk menguji hipotesis yang menyatakan bahwa skor tes dapat meramalkan kinerja. 
3.	Memberikan umpan balik kepada karyawan, sehingga penilaian kinerja dapat berfungsi sebagai wahana pengembangan pribadi dan pengembangan karier.
4.	Bila kebutuhan pengembangan pekerjaan dapat diidentifikasikan, maka penilaian kinerja dapat membantu menentukan tujuan pelatihan.
5.	Jika tingkat kinerja karyawan dapat ditentukan secara tepat, maka penilaian kinerja dapat membantu mendiagnosis masalah organisasi.


2.5.5	Manfaat penilaian kinerja pegawai
 Menurut Sedarmayanti (2007:264)  dalam bukunya sebagai berikut:
1.	Meningkatkan prestasi kerja
Dengan adanya penilaian, baik pimpinan maupun karyawan memperoleh umpan balik dan mereka dapat memperbaiki pekerjaan/prestasinya.
2.	Member kesempatan kerja yang adil
Penilaian akurat dapat menjamin karyawan memperoleh kesempatan menempati sisi pekerjaan sesuai kemampuannya.
3.	Kebutuhan pelatihan dan pengembangan
Melalui penilaian kinerja, terdeteksi karyawan yang kemampuannya rendah sehingga memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan kemampuan mereka.
4.	Penyesuaian kompensasi
Melalui penilaian, pimpinan dapat mengambil keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian dan emosi.
5.	Keputusan promosi dan demosi
Hasil penilaian kinerja dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan untuk mempromosikan atau mendemosikan karyawan.
6.	Mendiagnosis kesalahan desai pekerjaan
Kinerja yang buruk mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian kinerja dapat membantu mendiagnosis kesalahan tersebut.
7.	Menilai proses rekrutmen dan seleksi
Kinerja karyawan baru yang rendah dapat mencerminkan adanya penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi.

2.5.6	 Masalah dalam penilaian kinerja pegawai
Menurut Sedarmayanti (2007:276) dalam bukunya sebagai berikut:
1.	Kurangnya obyektivitas.
2.	Kesalahan: terjadi bila penilaian mempersepsikan satu faktor sebagai kriteria yang paling penting dan memberikan penilaian umum, baik atau buruknya berdasarkan faktor tunggal ini.
3.	Penilaian terlalu longgar: kecenderungan untuk memberikan nilai tinggi kepada seseorang yang tidak berhak mendapatkannya atau penilai member nilai lebih tinggi dari seharusnya.
4.	Penilia terlalu ketat: sikap yang terlalu kritis atas kinerja seseorang pekerja (terlalu “ketat” dalam member nilai). Penilaian terlalu ketat biasanya terjadi bila pimpinan tidak mempunyai definisi/batasan akurat tentang berbagai faktor penilian.
5.	Kecenderungan member nilai tengah: kesalahan ini terjadi bila karyawan diberi nilai rata – rata secara tidak tepat/di tengah – tengah skala penilaian, atau kecenderungan untuk member nilai rata – rata kepada semua karyawan.
6.	Perilaku terbaru: perilaku/kinerja yang paling akhir akan lebih mudah diingat daripada perilaku kerja yang telah lama terjadi.
7.	Pribadi: yang melakukan penilaian dapat memiliki bias yang berkaitan dengan karakteristik pribadi karyawan, seperti: suku, agama, gender atau usia. Meskipun kebijakan yang melindungi pekerja, diskriminasi tetap menjadi masalah dalam penilaian kinerja.

2.6	Indikator kinerja
Indikator kinerja merupakan ukuran kuantitatif atau kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Indikator kinerja harus merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat tingkat kinerja, baik dalam tahap perencanaan, pelaksanaan, maupun setelah kegiatan selesai dan berfungsi. Indikator kinerja digunakan untuk meyakinkan bahwa kinerja hari demi hari organisasi / unit kerja yang bersangkutan menunjukan kemampuan dalam rangka atau menuju tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan.
Berdasarkan definisi di atas maka selanjutnya peneliti menetapkan parameter meningkatkan kinerja pegawai menurut Mitchell (1978:343) dalam Sedarmayanti menguraikan beberapa aspek kinerja antara lain:






Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai di perlukan proses penilaian kinerja sebagai suatu sistem penilaian secara berkala terhadap kinerja pegawai. Proses penilaian dilakukan dengan membandingkan kinerja pegawai dengan standar yang telah ditetapkan.
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